






A. Penelitian Terdahulu  
Berikut ini merupakan penelitian terdahulu dapat dilihat dalam tabel 2.1: 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Peneliti 
Terdahulu 
 Variabel Metode 
Penelitian 
Hasil Penelitian 
















1.Kepuasan kerja, komitmen 
organisasi dan lingkungan kerja 
secara simultan atau 
bersamasama berpengaruh 
signifikan terhadap turnover 
intention karyawan bagian 
Sewing PT Dan Liris.  
2.Kepuasan kerja secara parsial 
berpengaruh positif tetapi tidak 
signifikan terhadap turnover 
intention.  
3.Komitmen organisasi secara 
parsial berpengaruh positif 
tetapi tidak signifikan terhadap 















Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa baik 
komitmen organisasional 
maupun kepuasan kerja 
memiliki pengaruh yang 


















1.Kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
komitmen karyawan,  
2.Komitmen karyawan 
berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover 
intention 
3.Kepuasan kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention. 
 
Persamaan penelitian terdahulu oleh (Khotimah et al., 2019), 
(Chandra, 2018) dan (Pratiwi, 2018) dengan penelitian Hotel Putra jaya 
Gresik adalah tujuannya untuk mencari hubungan antara variabel satu 
dengan variabel lainnya atau bagaimana suatu variabel mempengaruhi 
variabel lain. Perbedaan dari penelitian terdahulu ada satu penelitian yang 
menggunakan variabel lingkungan kerja sedangkan pada penelitian Hotel 
Putra Jaya Gresik tidak menggunakan variabel tersebut. 
B. Landasan Teori 
1. Turnover Intention  
1) Definisi Turnover Intention  
Menurut (Mobley, 1986) turnover intention adalah keluar masuknya 
karyawan dan perilaku seperti kemangkiran dan kelesuan seringkali 
dikelompokkan dalam perilaku pengunduran diri atau disebut pula sebagai 





menyebutkan turnover intentions merupakan perpindahan (movement) 
melewati batas keanggotaan dari sebuah organisasi.  
Menurut (Rivai, 2013) mengemukakan bahwa turnover intention   
dengan adanya kesempatan kerja yang lebih baik serta adanya penawaran 
yang lebih tinggi, maka karyawan cenderung ingin meninggalkan 
perusahaan tersebut.  
2) Indikator – indikator turnover intention 
a) Pikiran-pikiran untuk berhenti (thoughts of quitting) mencerminkan 
individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap berada di 
lingkungan pekerjaan. Diawali dengan ketidak puasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan mulai berfikir untuk 
keluar dari tempat bekerjanya saat ini sehingga mengakibatkan tinggi 
rendahnya intensitas untuk tidak hadir ke tempatnya bekerja. 
b) Keinginan untuk meninggalkan (intention to quit) mencerminkan 
individu untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain. Jika karyawan 
sudah mulai sering berfikir untuk keluar dari pekerjaannya, karyawan 
tersebut akan mencoba mencari pekerjaan diluar perusahaannya yang 
dirasa lebih baik.  
c) Keinginan untuk mencari pekerjaan lain (intention to search for 
another job) mencerminkan individu yang berniat untuk keluar. 
Karyawan berniat untuk keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan 
yang lebih baik, cepat atau  lambat akan diakhiri dengan keputusan 





3) Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention 
Menurut (Mobley, 1986) menyatakan bahwa banyak faktor yang 
menyebabkan karyawan berpindah dari tempat kerjanya namun faktor 
determinan keinginan berpindah diantaranya adalah : 
1. Kepuasan Kerja. Pada tingkat individual, kepuasan merupakan 
variabel psikologi yang paling sering diteliti dalam suatu model intention 
to leave. Aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan 
keinginan individu untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan 
akan upah dan promosi, kepuasan atas supervise yang diterima, kepuasan 
dengan rekan kerja dan kepuasan akan pekerjaan dan isi kerja.  
2. Komitmen organisasi. Karena hubungan kepuasan kerja dan keinginan 
menginggalkan tempat kerja hanya menerangkan sebagian kecil varian 
maka jelas model proses intention to leave karyawan harus menggunakan 
variabel lain di luar kepuasan kerja sebagai satu-satunya variabel 
penjelas. Perkembangan selanjutnya dalam studi intention to leave 
memasukkan konstruk komitmen organisasional sebagai konsep yang 
turut menjelaskan proses tersebut sebagai bentuk perilaku. 
2. Kepuasan Kerja  
1) Definisi Kepuasan Kerja 
 Menurut (Hasibuan, 2005) kepuasan kerja adalah sikap 
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini 
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. 





perasaan yang menyongkong atau tidak menyongkong diri pegawai yang 
berhubungan dengan pekerjaanya maupun dengan kondisi dirinya. 
  Menurut (Sutrisno, 2009) kepuasan kerja adalah suatu sikap 
karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, 
kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-
hal lain yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. 
2) Indikator Kepuasan Kerja 
Menurut (Luthans, 2006) kelima indikator tersebut adalah : 
1. Pekerjaan itu sendiri, di mana pekerjaan memberikan tugas yang 
menarik, kesempatan untuk menerima tanggung jawab 
2. Gaji, sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa 
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan 
orang lain dalam organisasi. 
3. Kesempatan promosi, kesempatan untuk maju dalam organisasi 
4. Pengawasan, kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan teknis 
dan dukungan perilaku. 
5. Rekan kerja, tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan 
mendukung secara sosial. 
3) Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
Menurut (Hasibuan, 2005) bahwa kepuasan kerja karyawan 
dipengaruhi faktor-faktor yaitu, balas jasa yang adil dan layak, 
Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian, berat-ringannya 





pelaksanaan pekerjaan, sikap pimpinan dalam kepemimpinannya dan 
sifat pekerjaan monoton atau tidak. 
 Menurut (Sutrisno, 2009) faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja adalah :  
1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan 
kejiwaan karyawan, meliputi minat bakat dalam bekerja, sikap terhadap 
kerja, ketentraman dan keterampilan. 
2. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi 
sosial antar karyawan, maupun karyawan dan atasan.  
3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu 
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, 
pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur. 
4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan 
serta kesejahteraan karyawan 
3. Komitmen Organisasi 
1) Definisi Komitmen Organisasi  
 Menurut (Luthans, 2006) komitmen organisasi adalah keinginan 
kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi, keinginan untuk berusaha 
keras sesuai keinginan organisasi, keyakinan tertentu, dan penerimaan 
nilai dan tujuan organisasi. Komitmen organisasional memberikan 





karyawan yang rendah dan tingkat ketidakhadiran karyawan yang 
rendah.  
(Gibson et al,2012) yang menyatakan komitmen organisasi 
merupakan sebuah rasa identifikasi, loyalitas dan keterlibatan yang 
diungkapkan oleh seorang karyawan terhadap organisasi. Berdasarkan 
definisi di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 
merupakan sifat hubungan antara individu dan organisasi, dimana 
individu mempunyai keyakinan diri terhadap nilai-nilai dan tujuan 
organisasi, adanya kerelaan untuk menggunakan usahanya secara 
sungguh-sungguh demi kepentingan organisasi, serta mempunyai rasa 
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 
tersebut. 
Komitmen sebagai suatu keadaan dimana seorang individu 
memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi (Robbins & Judge, 
2008). 
2) Indikator-indikator komitmen organisasi 
      Menurut (Luthans, 2006). Ada 3 indikator yang dikembangkan 
untuk mengukur komitmen organisasi, yaitu: 
1) Keinginan kuat sebagai anggota 
Karyawan bangga bekerja di perusahaan dan menganggap perusahaan 






2) Keinginan  berusaha keras dalam bekerja 
Adanya perasaan nyaman yang dirasakan karyawan membuat 
karyawan termotivasi untuk selalu berprestasi lebih baik lagi. 
3) Penerimaan nilai organisasi dan tujuan organisasi 
Karyawan merasa bahwa nilai-nilai yang diterapkan dan berlaku di 
perusahaan sesuai dengan nilai yang dianut oleh karyawan dan 
keinginan untuk tetap berada di perusahaan membuat karyawan 
berusaha keras dalam melaksanakan tugas supaya tujuan perusahaan 
tercapai. 
3) Faktor – faktor komitmen organisasi 
Edison  (2017) mengatakan bahwa terdapat faktor-faktor yang 
mempengaruhi komitmen yaitu :  
a. Faktor logis 
Karyawan akan bertahan dalam organisasi karena melihat adanya 
pertimbangan logis, misalnya memiliki jabatan yang strategis dan 
berpenghasilan yang cukup atau karena faktor kesulitan dalam 
mencari pekerjaan lain yang lebih baik. 
b. Faktor lingkungan 
Karyawan memiliki komitmen terhadap organisasi karena 
lingkungan yang menyenangkan, memiliki peluang untuk 







c. Faktor harapan 
Karyawan memiliki kesempatan yang luas untuk dapat berkarir dan 
kesempatan untuk mendapatkan posisi yang lebih tinggi, melalui sistem 
yang terbuka dan lebih transparan.  
d. Faktor ikatan emosional 
Karyawan merasa ada ikatan emosional yang tinggi pada organisasi. 
Seperti merasakan suasana kekeluargaan dalam organisasi, atau 
organisasi telah memberikan jasa yang luar biasa kepadanya, atau dapat 
juga karena memiliki hubungan kerabat / keluarga dengan pemiliknya. 
C.  Keterkaitan Antar Variabel 
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 



















intention 2.beban kerja 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 




































signifikan dan negatif 


































organisasi negatif.  
5.Pengaruh variabel 











4 Ida Bagus 
Dwihana 











turnover intention  
2.stres kerja 




  Berdasarkan penelitian (Fitriantini et al., 2020),  (Andini et al., 2018) 
dan (Arsih et al., 2018)  diatas menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. 
2. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 
Tabel 2.3 Pengaruh Komitmen Organisasi  




Variabel Penelitian Hasil Penelitian 
























turnover intention,    
2.Komitmen organisasi 



















1.kepuasan kerja tidak 
berpnegaruh terhadap 
turnover intention                     
2.komitmen organisasi dan 











1. kepuasan kerja 
berpengaruh negatif 
terhadap turnover 






  Berdasarkan penelitian (Subagia, 2018), (Purbowati et al., 2019), 
(Luddin, 2018) dan (Zulkarnaen & Sofyan, 2018)  diatas komitmen 
organisasi berpengaruh pada turnover intention. Semakin tinggi komitmen 
organisasi seseorang terhadap perusahaan, maka turnover intention akan 
semakin rendah yang artinya sangat penting sebuah komitmen terhadap 
perusahaan, karyawan akan menganggap bahwa pekerjaan mereka 
merupakan hal yang penting untuk kehidupannya. 
D. Kerangka Pikir 
Menurut (Sugiyono, 2014) kerangka berfikir merupakan sistematis 
tentang hubungan antara variabel yang disusun dari berbagai teori yang 
telah dideskripsikan. Kerangka pikir pada penelitian ini menggambarkan 
hubungan kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap Turnover 
Intention pada Hotel Putra Jaya Gresik. Adapun kerangka pikir yang 












Gambar 2.1 Hubungan Variabel 
E. Hipotesis Penelitian 
Sugiyono (2014) mengemukakan bahwa hipotesis merupakan 
jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan 
masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. 
Sesuai uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian di atas, maka peneliti 
mengajukan beberapa hipotesis sebagai berikut : 
1. Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover 
intention. (Riska Dian et al., 2019) dalam penelitiannya menyatakan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention. Hal ini sesuai dengan Equity Theory yang menyatakan bahwa 
kepuasan kerja tergantung pada keadilan yang dirasakan oleh karyawan. 
Berdasarkan teori yang dan hasil penelitian sebelumnya maka diajukan 
hipotesis sebagai berikut: 



















2. Menurut hasil penelitian (Pratiwi, 2018), mengatakan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh negatif  dan signifikan terhadap turnover intention. 
Maka diajukan hipotesis sebagai berikut: 
H2: Komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention 
3. Hasil penelitian (Chandra, 2018) menunjukkan komitmen organisasi dan 
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover 
intention. Besar pengaruh komitmen organisasional memiliki nilai yang 
lebih tinggi lebih dibandingkan dengan kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil tersebut maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
Turnover Intention karyawan dipengaruhi oleh tingkat komitmen 
organisasinya, oleh karena itu perusahaan harus mempertahankan dan 
meningkatkan komitmen organisasi karyawannya. Berdasarkan hasil 
tersebut peneliti merumuskan hipotesis: 
H3: Komitmen organisasi lebih berpengaruh dibandingkan dengan 
kepuasan kerja terhadap turnover intention . 
